



















とつと捉えられており，彼（彼女）らに適した HRM の研究が，知識労働者の HRM 研究の発展に
貢献できることがあげられる．知識・情報社会の進展とともに，多くの知識労働者が台頭し活躍す




























































































































































































































も多いと考えられ，日本的 HRM が全く新しい社会に適していないとは考えにくい 5）．このように





ここで一旦視点を変えて，HRM の有効性を経営戦略などとの適合性において考える SHRM の研
究成果をみておきたい．岩出（2002）による綿密なレビュー研究に紹介されているように，SHRM
にはいくつかのアプローチがある．その中のコンティンジェンシー・アプローチやコンフィギレー
ショナル・アプローチでは，経営戦略と HRM の適合性が追及される．米国では Miles and Snow
（1984），Shuler and Jackson（1987），Arther（1992）や Delery and Doty（1996），Youndt and Snell（2004）
などの研究が有名であるが，日本においても竹内（2005）などによる実証研究が大きな成果をあげ



























































































































くつかのソフトウェア開発企業を対象として HRM に関するプレ調査を実施した．調査は 2004 年
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で，ソフトウェア技術者のタイプ別に調査結果を比較したい．
ほぼすべての企業に共通していたのは，近年日本的な HRM（職能資格制度が中心）の見直しを
行い，職務等級や成果給を取り入れた HRM を導入していたことである．ここ 5 年以内に，そうし











過去 3 年間（2002 ～ 2004 年決算期）の業績
※ B 社については 2003 年～ 2004 年






A 社 150 PC ドライバ等のソフトウェア開発
（独立系）
約 4 倍に増加 赤字から
大幅に好転
14.7％
B 社 3,500 OS，ミドルウェア開発
受託システム開発（メーカー系）
16％増 30％増 6.9％





D 社 1,000 超 受託システム開発，
ERP カスタマイズ（ユーザー系）
20％以上減 ― ―
E 社 1,100 受託システム開発，
ERP カスタマイズ（ユーザー系）
5％減 半減 1.5％
F 社 600 受託システム開発，
ERP カスタマイズ（ユーザー系）
50％増 3 分の 1 に
減少
0.3％
G 社 850 システム運用サポート
教育サービス（ユーザー系）
12％増 8％増 12.2％









調査対象企業のうち，C 社から G 社の 5 社は受託型のアプリケーション開発中心の企業である．






































るが，ERP 事業部門のマネジャーからは，さらに積極的な HRM の改革を望む声が強いという．こ
れは先に見た一般的なアプリケーション開発部門との大きな違いだといえよう．
3．OS やミドルウェアの開発を行う企業の状況




















だという．以前の B 社の HRM は典型的な日本的 HRM に近いものであり，新卒採用，配置転換，
企業内特殊知識や幅広い熟練の形成等の特性が全て揃っていたらしい．それゆえ，「丈夫で努力家，
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Human Resources Management to Promote  
Software Engineers’ Knowledge Creations
Takumi MIWA
ABSTRACT
This research examines the style of Human Resources Management(HRM) which promote 
software engineers’ knowledge creations. Software engineers are able to be recognized as Knowledge 
Workers at the present and future. There is the diversity in their jobs, so that it is realized that HRM for 
them will be a very important subject. In this paper, a basic framework of the research and some 
hypotheses for the fieldwork are constructed.
As the result of review of some papers and literatures, and interviews with managers of eight 
companies, two important factors are found in this research. The first factor is the difficulty or 
innovativeness of software engineers’ knowledge creations. This concerns how to appraise engineers, 
and how to enrich their jobs. The second factor is the characteristics of knowledge which software 
engineers use in their jobs. Universal knowledge and contextual knowledge are used in their jobs, and 
the importance of each one is different by the type of software engineers’ job. This factor concerns how 
to recruit and promote them. It is supposed that the adequacy of HRM depends on the positions of 
software engineers placed by above two factors.
